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El presente estudio abordó el problema de investigación relacionado a la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Corporación Textil 
Espain & Espinoza S.A.C. Como objetivo general se estableció identificar la relación 
entre la cultura organizacional y la satisfacción de los trabajadores de  la 
corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. El tipo de estudio correspondió al 
estudio descriptivo correlacional de diseño no experimental. La población lo 
conformaron 104 colaboradores. Por ser una población pequeña se tomó en cuenta 
al total de trabajadores para la recolección de datos. Por lo tanto es un estudio con 
una población de tipo censal, tomando al 100% de trabajadores para la encuesta. 
La técnica utilizada en la recolección de datos fue la encuesta con el instrumento el 
cuestionario, el cual estuvo integrado por 50 ítems cerrados con escala tipo Likert. 
La confiabilidad del estudio se realizó con el estadístico Alfa de Cronbach, el cual 
alcanzó el valor de 0.989 para la variable cultura organizacional y 0.985 para la 
variable satisfacción laboral. El estudio concluyó que La cultura organizacional se 
relaciona significativamente con la satisfacción laboral en la corporación textil 
Espain y Espinoza S.A.C. 
 
 












This study addressed the research question related to the organizational culture and 
job satisfaction of workers Espinoza Textile Corporation Espain & S.A.C. The 
general objective was established to identify the relationship between organizational 
culture and employee satisfaction textile corporation ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. 
The type of study corresponded to descriptive correlational study of non-
experimental design. The population was made up 104 employees. As a small 
population was taken into account the total workforce for data collection. Therefore 
it is a study with a population census rate, taking 100% of workers for the survey. 
The technique used in data collection was the survey instrument with the 
questionnaire, which consisted of 50 items with Likert scale closed. The reliability 
study was conducted with statistical Cronbach's alpha, which reached the value of 
0.989 for the organizational culture variable and 0.985 for job satisfaction variable. 
The study concluded that organizational culture is significantly related to job 
satisfaction in the textile corporation Espain and Espinoza S.A.C. 
 
 





















1.1 Realidad problemática 
En estos tiempos la competividad empresarial y comercial requiere de dotar 
a las organizaciones de elementos que favorezcan en el clima y cultura 
organizacional, ello con el objetivo de alcanzar los estándares en el manejo 
de la calidad en el servicio y el brindar un ambiente satisfactorio al personal. 
Muchas empresas descuidan el aspecto humano al momento de trazar sus 
objetivos, siendo este un aspecto fundamental, ya que es el personal el que 
intervendrá directamente en el alcance de objetivos y sus metas. La 
satisfacción laboral por lo tanto es un aspecto que conlleva al éxito o 
fracaso comercial. 
Este aspecto ha sido estudiado y abordado en diversos ámbitos, ya desde 
la motivación de la gestión, administración, talento humano y cultura 
organizacional, ya que se entiende en cada uno de estos elementos que 
contar con un personal satisfecho y motivado asegura en gran parte la 
producción, cumplimiento de metas y actividades y por ende el crecimiento 
comercial. 
De acuerdo con González, Sánchez y López (2011): 
La satisfacción del personal mide su grado de compromiso con la 
empresa donde labora, se debe entender que la satisfacción es el 
resultado de diversos factores que proporciona la organización, y 
que llevan a un empleado a tener un especial apego a la empresa, 
sus actividades y alcance de tareas y objetivos (p.4). 
En cambio, Navarro (2010) señala: 
La satisfacción laboral se da por factores internos y externos, 
entre los internos destaca la autonomía, acceso aprender, 
dificultad del trabajo, etc., los factores externos son fuentes 
relacionadas al ambiente, relación con los compañeros, salarios, 
infraestructura, etc., por ello la satisfacción laboral es resultado de 
factores que pueden activar la satisfacción o disminuirla, de 
acuerdo a como lo percibe cada trabajador (p.6). 
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En el contexto internacional destaca la descripción de Ruiz y Naranjo 
(2012) respecto a la cultura organizacional en Colombia, acorde a diversos 
estudios, la revisión mostró que las disciplinas que más estudian la cultura 
organizacional son la administración, seguida de la psicología, la primera 
con un enfoque más empírico y la segunda desde una perspectiva más 
reflexiva. El sector más explorado a nivel nacional es el industrial y dentro 
de este las empresas siderúrgicas, textiles y metalmecánicas. Existe 
también una intención de estudiar la incidencia de la cultura en los 
resultados o desempeño de la empresa. La revisión realizada parece 
indicar que las empresas colombianas a nivel general se caracterizan por 
tener una cultura fuerte, que se orienta más a lo interno que a lo externo. 
Asimismo, algunos estudios ofrecen evidencia sobre la existencia de 
modelos culturales poco flexibles, más orientados al control (p.298). 
Por su parte un estudio que analizó la cultura organizacional y su relación 
con el desempeño laboral fue realizado en Chile, a partir de la percepción 
de los trabajadores. Dicha investigación fue formulada por Hojman y Pérez 
(2005, p.101), determinando que la percepción que tenían los entrevistados 
acerca de las relaciones industriales no era particularmente buena. Un 63% 
pensaba que las compañías trataban a sus empleados exactamente como 
la ley lo ordenaba, ni mejor ni peor. Otro 31% pensaba que los empleados 
eran tratados como desechables o prescindibles. Solamente 5% creía que 
los empleados eran tratados como un recurso valioso. En cuanto a la 
opinión que tenían los entrevistados acerca de los empleados, tampoco era 
especialmente buena. El 75% de la muestra estuvo de acuerdo en que el 
trabajador chileno no corre riesgos; el 57%, que es flojo; el 73%, que no 
acepta críticas, y el 59%, que al trabajador chileno le gusta que le digan lo 
que hay que hacer. Pero hay que reconocer que, si es que la gerencia 
quiere que al trabajador le “guste” que le digan lo que hay que hacer, 
posiblemente a éste no le queda más remedio que “gustarle”, o pretender 
que le “gusta”. 
Se entiende por lo descrito que promover la satisfacción laboral debe 
formar parte de los objetivos de la gestión, ya que ello mejoraría el 
desempeño laboral. Es dentro de este contexto que se aborda el estudio 
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relacionando la importancia de la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral en el rubro textil. Se debe entender que este rubro es muy 
competitivo y existe en la actualidad empresas de consolidadas y 
reconocidas a nivel nacional e internacional, así como una variedad de 
Pymes y Mypes que brindan servicios de confección, sobre todo para el 
mercado local. 
Esta competividad y variedad de unidades económicas del sector textil 
hace que estas empresas compitan entre sí por brindar sus servicios y 
captar parte del mercado, es dentro de esta competencia que el valor del 
personal es importante, ya que se requiere de personal calificado y con 
experiencia en el manejo de las máquinas, diseño, corte y confección, por 
lo que si no se les dota de un clima laboral básico estos pueden irse a la 
competencia. 
Respecto al contexto Nacional un informe de Centrum (2014) señala que 
dentro de los últimos cinco años el sector textil ha crecido en forma 
sostenida a pesar de la crisis venezolana (principal comprador) y del 
ingreso de productos de la china e india, ello debido a la aparición de 
diversas Mypes que han potenciado el mercado externo y por el 
reconocimiento del algodón y textil peruano en el extranjero. Si bien es 
cierto hubo periodos de recesión, el crecimiento en la producción textil 
siempre se ha mantenido (p.8). 
Ya en el ámbito Local se desarrolla el estudio, delimitándolo en la 
Corporación Textil Espain & Espinoza S.A.C., organización que se dedica 
al diseño, confección y venta de prendas de vestir, con alcance nacional, 
ya que cuenta con 18 sucursales que le permite captar a clientes de todo 
el país. La empresa cuenta con años de experiencia en el mercado y en 
este tiempo ha incorporado numerosos colaboradores que le ayudan a 
cumplir con sus objetivos comerciales. Es en este aspecto que se ha podido 
percibir diversos problemas, relacionados en la satisfacción laboral, ello 
debido a diversos factores, como la poca comunicación del área directiva 
con el personal de planta y operario, ambientes inadecuados para laborar, 
no se reconocen las horas extras ni el alcance de objetivos, las máquinas 
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y equipos no son los más modernos lo que implica mayor esfuerzo en el 
personal. De igual forma se retrasan los pagos por destajo o porcentaje, no 
se capacita al personal, etc. Todos estos factores generan insatisfacción 
entre los trabajadores que en cierta forma indispone su desempeño y 
alcance de metas empresariales, que con el tiempo limita su competividad 
y crecimiento comercial, por lo que es necesario mejorar y optimizar la 
cultura organizacional para superar las deficiencias y factores que generan 
insatisfacción laboral. 
 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 A nivel internacional 
Salazar (2013) presentó el estudio “Relación entre la cultura organizacional 
y la satisfacción laboral del personal administrativo del hospital Roosevelt 
de Guatemala”. Tesis para optar el título académico de Licenciatura en 
Psicología Industrial en la Universidad Rafael Landívar, Guatemala. Su 
objetivo fue determinar la relación de la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal administrativo”. Utiliza la teoría de Likert 
para la cultura organizacional y la teoría de la satisfacción laboral de 
Herzberg. La metodología empleada correspondió al descriptivo-
correlacional de corte transversal de diseño no experimental desarrollado 
bajo el enfoque cuantitativo, aplicando el estadístico de correlación de 
Pearson en la contrastación. La muestra de estudio fue integrada por 46 
trabajadores. Entre sus resultados se pudo comprobar que la cultura 
organizacional alcanza un nivel básico (41%) y la satisfacción es baja 
(63%), lo que demuestra que existen elementos negativos en la cultura 
organizacional. Entre las conclusiones más significativas se estableció que 
hay correlación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral entre 
los trabajadores del hospital, asimismo se estimó que la cultura 
organizacional tipo clan es la que predomina entre el personal, de igual 
forma se evidenció que falta perfeccionar los lineamientos en la gestión 




El antecedente citado fue considerado ya que estudia las mismas variables 
de estudio propuestos en la investigación, asimismo los resultados 
obtenidos amplían los criterios de comparación para establecer la relación 
entre la cultura organizacional y la satisfacción entre los trabajadores. 
Calderón (2013) presentó el estudio “La cultura organizacional en la 
estabilidad laboral” (estudio realizado en lubricantes la Calzada S.A.)”. 
Tesis para optar el grado académico de Licenciatura en la Universidad 
Rafael Landívar, Guatemala. Su objetivo fue establecer la relación entre la 
cultura organizacional y la estabilidad laboral. Entre las teorías que utiliza 
para profundizar las variables de estudio son la teoría del clima 
organizacional de Likert y la teoría de las relaciones humanas de mayo. La 
metodología empleada fue la descriptiva-correlacional de diseño no 
experimental, aplicando el estadístico de correlación de Pearson. La 
muestra de estudio comprendió a 26 trabajadores de la empresa. Entre sus 
resultados se comprobó que el 71.0% de encuestados refiere que no hay 
buena comunicación entre el personal y área directiva, asimismo el 69.0% 
de encuestados no se encuentran satisfechos con los trabajos que labora. 
Concluyendo que la cultura organizacional de la empresa es inestable ello 
incide en la satisfacción del personal. Como parte de esta percepción los 
trabajadores no se sienten estables, generando un deficiente desempeño. 
Esta investigación fue tomada como antecedente ya que explora la 
importancia de la cultura organizacional en la estabilidad de los 
trabajadores, para ello se profundiza en preceptos teóricos que explica y 
pone en relevancia la coordinación, comunicación, ambiente de trabajo 
para fortalecer el clima organizacional entre una organización, elementos 
que coinciden con los indicadores propuestos en el presente estudio, por lo 
que los resultados del antecedente sirve como fuente de comparación con 
los resultados que se encontrarían en la investigación. 
Montaña y Torres (2015) presentaron “Caracterización de la cultura 
organizacional y lineamientos de intervención para la implementación de 
procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector 
financiero”. Tesis para optar el grado académico de Magíster en la 
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Universidad del Rosario, Argentina. Cuyo objetivo fue caracterizar la cultura 
organizacional y establecer la relación con los lineamientos de intervención 
en la optimización de procesos. Entre las teorías empleadas en el estudio 
destacan la teoría clásica de la administración de Taylor y Henry Fayol, así 
como la teoría organizacional de mayo. La metodología empleada fue la 
descriptiva-correlacional de diseño no experimental, aplicando el 
estadístico de correlación de Pearson. La muestra de estudio fue de 45 
trabajadores. Entre sus resultados se estableció que el 26% de 
trabajadores indican que la cultura organizacional es baja, las relaciones 
personales son deficientes, la infraestructura no cumple con las 
expectativas del personal, las zonas de trabajo son limitadas y el 65% no 
está conforme con las pocas capacitaciones que brinda la empresa. 
Concluyendo que no hay un tipo de cultura organizacional representativa 
en la empresa, lo cual perjudica el desarrollo de actividades en el personal, 
no se planifican las tareas, ello retrasa su desarrollo y genera reclamos en 
el personal. 
El antecedente citado profundiza en los factores que promueven una 
adecuada cultura organizacional en un centro laboral, estos factores como 
las remuneraciones, recompensas, infraestructura, han sido descritos en el 
estudio, por lo que se encuentran coincidencias teóricas, las cuales 
permiten establecer comparaciones desde el nivel conceptual. 
1.2.2 A nivel nacional 
Esteban (2014) presentó el estudio “Cultura organizacional, compromiso 
cristiano y la satisfacción laboral en los docentes de la Universidad Peruana 
Unión de la ciudad de Lima, Perú, 2013”. Tesis para optar el título 
académico de Doctor en Gestión Educativa en la Universidad Peruana 
Unión. Su objetivo fue establecer la relación entre la cultura organizacional, 
compromiso cristiano y satisfacción laboral entre los docentes. Entre las 
teorías utilizadas destaca la teoría de los dos factores de Herzberg y la 
teoría de las necesidades de McClelland. La metodología correspondió a la 
descriptiva-correlacional de diseño no experimental. Aplicó el coeficiente de 
correlación de Pearson en la contrastación de hipótesis. La muestra de 
estudio fue de 138 docentes. Entre sus resultados se comprobó que el 
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49.1% de docentes se sienten satisfechos laboralmente, el 38.0% de 
docentes cree que aún hay aspectos por mejorar para alcanzar la 
satisfacción laboral. Concluyendo que el área directiva limita la fluida 
comunicación y coordinación entre los docentes, siendo ello desalentador 
para los profesores que requieren de trasmitir sus inquietudes y 
observaciones. Uno de los elementos favorables es la que se relaciona con 
la infraestructura de la universidad, el cual dota de todas las herramientas 
e instrumentos para brindar clases de calidad. 
El antecedente fue tomado como referencia porque pone en evidencia la 
importancia de la cultura organizacional para promover el compromiso 
laboral en una organización. Los resultados permitirán hacer 
comparaciones con los encontrados en el presente estudio, enriqueciendo 
la discusión y resolución de conclusiones. 
Pérez y Rivera (2015) presentaron el estudio “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de 
la Amazonía peruana, período 2013”. Tesis para alcanzar el grado 
académico de Magíster en Gestión Empresarial en la Universidad Nacional 
de la Amazonía Peruana. Su objetivo fue establecer como se relaciona el 
Clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto 
de Investigaciones de la Amazonía peruana. Entre las teorías referenciadas 
destaca la teoría del clima organizacional de Likert y la teoría de las 
necesidades de Maslow. La metodología empleada correspondió al tipo 
descriptivo-correlacional de diseño no experimental; aplicando el 
estadístico T de student en la contrastación de hipótesis. La muestra de 
estudio fue conformado por 107 trabajadores de la institución. En sus 
resultados destaca que el clima organizacional encontrado es del 41% y la 
satisfacción de los trabajadores fue de 38%. Se concluyó que el clima 
organizacional alcanza un nivel moderado, la satisfacción laboral también 
alcanza un nivel moderado. Por otra parte, la comunicación está dentro de 
un nivel alto, así como la supervisión del desempeño en cada docente. De 
otra forma las relaciones laborales se encuentran en un nivel alto, siendo 
un aspecto positivo. 
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Esta investigación fue tomada como antecedente ya que enfatiza la 
necesidad de mejorar el clima organizacional para fortalecer la satisfacción 
del personal. Como parte del estudio designa un conjunto de conceptos y 
teorías relacionados a la cultura organizacional, las cuales sirvieron para 
fortalecer el aspecto teórico del estudio. Finalmente, los resultados y 
conclusiones descritas por los autores ayudaran a profundizar en la 
discusión y alcance de objetivos. 
Gallo (2015) presento el estudio “Clima organizacional y desempeño del 
personal en la Empresa Brandon EIRL, Lima-2014”. Tesis para optar el 
grado académico de Licenciado en Administración de Empresas en la 
Universidad César Vallejo. Su objetivo fue establecer la relación entre el 
clima organizacional y el desempeño del personal. Utiliza las teorías de 
Litwin y Stringer para el clima organizacional y la teoría de las necesidades 
aprendidas de McClelland. La metodología usada fue la descriptiva-
correlacional de diseño no experimental; aplicando el Chi cuadrado para la 
prueba de hipótesis. La muestra de estudio fue compuesta por 37 
trabajadores. Entre sus resultados se pudo establecer que el 38% de los 
encuestados creen que no hay una adecuada comunicación entre el área 
directiva y el personal de planta, la infraestructura es deficiente para el 51%, 
las remuneraciones no son las más adecuadas para el 56%. Se concluyó 
que hay relación significativa entre el clima organizacional y desempeño del 
personal en la Empresa Brandon EIRL, de igual forma hay relación entre la 
estructura organizativa, responsabilidad individual, apoyo y el desempeño. 
Esta investigación se referenció porque describe y detalla los elementos del 
clima organizacional y cuál sería su efecto en la satisfacción y desempeño 
del personal. Relación que es demostrada en la parte analítica y que se 
toma como fuente para generar y enriquecer la discusión. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Cultura Organizacional 
1.3.1.1 Definición 
Denison (2008) afirma: 
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La cultura organizacional implica los valores, normas y principios que 
adquiere y representa a una organización. Estos valores y principios 
se aplican en forma interna (trabajadores) y externa (clientes), la 
cultura organizacional debe demostrar coherencia entre lo que 
representa y en lo que realiza en forma real (p.11). 
Pérez (2009) indica que es “conjunto de acciones y aptitudes incorporadas 
dentro de una gestión, las cuales expresa la visión, misión y objetivos de la 
organización, cada uno de estos elementos trasmite su filosofía de trabajo” 
(p.8). 
Gaspar (2007) refiere que es un “conjunto de formas de pensamiento y 
acciones que trasmite una organización, las cuales representan el sentir de los 
trabajadores. También se puede llamar el perfil comportamental de una 
organización en relación al trato a sus trabajadores y a los clientes” (p.53). 
1.3.1.2 Elementos de la cultura organizacional 
Salazar, et al (2009, p.7) plantean una serie de elementos que se encuentran 
insertadas en la cultura organizacional, las cuales deben ser parte de toda 
empresa o entidad, destacando los siguientes: 
- Identidad en los miembros de la organización: el personal se debe 
identificar con la misión, visión, valores y principios de la empresa. 
- Promover el trabajo en grupo: las actividades deben realizar en forma 
grupal y no de manera particular y aislada. 
- Toma de decisiones: la toma de decisiones es un activo que se trasmite 
en todas las actividades de la empresa, siendo asertivos al momento de 
enfrentar retos. 
- Control: Debe haber un control y monitoreo implícito al momento de 
evaluar si los objetivos se cumplen acorde a lo planeado 
- Tolerancia al riesgo: se debe arriesgar en función a encontrar 
soluciones, por ello fomentar la creatividad, trabajo en grupo e 
innovación deben estar presentes en toda organización 
- Recompensas: cuando se logran objetivos y metas se debe de 
recompensar al o trabajadores, valorando así su esfuerzo 
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- Tolerancia al conflicto: se debe trabajar en función del bien del 
colectivo, minimizando elementos distractores o que generen conflictos, 
ya que ello va en contra del bien colectivo. 
1.3.1.3 Dimensiones de la cultura organizacional 
Denison (2008, p.63) ha descrito las dimensiones que involucran a la cultura 
organizacional y que en su conjunto la representan, tales como: 
- Implicación 
Las organizaciones que comprometen al personal en el alcance de sus 
objetivos y metas son las que mayor éxito tienen, ya que hacen sentir al 
trabajador que es parte fundamental de la organización, percibiendo que 
sus decisiones son tomadas en cuenta y que forman parte del engranaje 
de un equipo de trabajo. 
- Consistencia 
La consistencia organizacional demuestra que una empresa se 
encuentra integrada y se distinguen por su fortaleza como empresa. Esta 
estabilidad organizacional compromete al trabajador, ya que se siente 
integrado en un grupo compacto, reconocido y con proyección de 
crecimiento continuo. 
- Misión 
La misión es un rasgo distintivo que toda empresa debe contar y no solo 
debe formular uno, sino comprometerse a cumplir, las empresas 
exitosas son las que tienen propósitos definidos y metas ambiciosas. Los 
trabajadores se involucran y comprometen con mayor frecuencia en 
organizaciones con metas claras. 
- Adaptabilidad 
Las empresas que se adaptan a los cambios y a las necesidades del 
mercado y de sus usuarios tienen mayor probabilidad de desarrollarse y 
crecimiento frente a otras que se resisten al cambio. Las empresas que 
mejoran su capacidad crean valor entre los usuarios y genera 




1.3.2 Satisfacción laboral 
1.3.2.1 Definición 
Cuadra y Veloso (2007) expresan: 
La satisfacción laboral es una actitud del trabajador respecto a su 
entorno laboral, el cual obedece a diversos factores como es la 
relación con los compañeros, jefes, remuneraciones, zonas de 
trabajo, trato, et., cada uno de estos factores produce un concepto, 
sentimiento o idea en el trabajador, el cual puede ser negativo o 
positivo (p.8). 
Robbins (2008) refiere: 
La satisfacción laboral es el sentimiento y parecer que se genera en 
el trabajador, acorde a los factores extrínsecos e intrínsecos que 
presenta en su centro de labores, si estos factores son desfavorables 
generará insatisfacción, de lo contrario si estos factores son 
favorables se generará satisfacción, mejorando con ello su 
desempeño (p.155). 
González, Sánchez y López (2011) señalan que “es el estado emocional, 
actitud y respuesta del trabajador respecto a su entorno laboral, el cual se forma 
como resultado de condicionantes externas e internas y que forma un concepto, 
actitud o sentimiento de su ámbito de trabajo” (p.6). 
1.3.2.2 Causas o factores de la satisfacción laboral 
Amozorrutia (2007, p.8) presenta un conjunto de causas que en forma individual 
o integral promueve la satisfacción laboral: 
- Sistema de recompensas y salario 
Cuando se alcanza una meta u objetivo se reconoce este logro en el 
trabajador, ya con una remuneración extra, felicitaciones o 
reconocimiento público, con este sistema de recompensas se valora el 
esfuerzo y compromiso de los trabajadores, mejorando así la relación 




- Participación en la toma de decisiones 
Dejar que el personal sea autónomo en algunos aspectos es positivo, ya 
que se les muestra confianza en sus capacidades, por ello cuando 
participan en la toma de decisiones se valora su experiencia y 
conocimiento en el tipo de actividad que realiza. 
 
- Ascensos 
Cuando el trabajador tiene tiempo de servicio y su labor es reconocida, 
se le brinda la oportunidad de seguir creciendo laboralmente, 
ascendiendo en puestos destacados donde pueda seguir 
desarrollándose profesionalmente. 
 
- Condiciones favorables en el trabajo 
Son diversos factores que inciden en la satisfacción del trabajador, como 
es el caso de los espacios de trabajo, ventilación, zonas de refrigerio, 
cumplimiento de horarios, tolerancia, etc., cada uno de estos elementos 
fomentan la satisfacción del personal. 
 
- Liderazgo 
El liderazgo es esencial en una organización, ya que contar con una 
figura que planifique, dirija, coordine, delegue tareas y sobre todo 
coordine con el personal genera confianza. Motivándolos para seguir 
laborando, ya que se sienten respaldados por una figura representativa 
de la empresa. 
1.3.2.3 Dimensiones de la satisfacción laboral 
Robbins (2008) ha establecido las dimensiones de la satisfacción laboral, en la 
cual perfila elementos que demuestran que el trabajador se siente a gusto dentro 
de su centro laboral, las cuales han sido descritas a continuación: 
Reto al trabajo 
Es la actitud de enfrentar nuevos retos laborales en forma continua, buscando 
alcanzar metas laborales que beneficien a la empresa y que represente un reto 
personal, los trabajadores que muestran esta actitud es porque se sienten 
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motivados para ir perfeccionando sus tareas, para ello es necesario que se 
muestren predispuestos a cumplirlos y lograrlo dentro de un tiempo programado.  
Sistema de recompensas justas 
Cuando se valora el esfuerzo, el trabajo y el cumplimiento de objetivos de los 
trabajadores habrá un incremento de la motivación y satisfacción. Usualmente la 
valoración se da a partir de pagos justos o incrementos ocasionales por cumplir 
con una tarea demandante. Es necesario que toda organización cuente con un 
sistema de recompensas justas, como parte de estimular y valorar el esfuerzo 
de su personal. 
Condiciones favorables del trabajo 
Garantizar el mejor desempeño del personal se requiere contar con condiciones 
básicas que promuevan la eficiencia, estas condiciones deben ser plasmadas en 
espacios adecuados en las zonas de trabajo, herramientas básicas para laboral, 
ventilación de las zonas laborales. Estas condiciones son elementos básicos 
para promover el desempeño y satisfacción laboral. 
Colegas que brinden apoyo 
La cooperación y compañerismo en un centro de trabajo es un factor importante 
al momento de valorar el clima laboral, por ello toda organización debe contar 
con directivas en las áreas de trabajo que promuevan el apoyo y cooperación 
laboral, así potenciar la productividad y sobre todo crear un clima laborable entre 
trabajadores. 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema general 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C? 
1.4.2 Problemas específicos 
a) ¿Cuál es la relación entre la implicación y la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C?  
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b) ¿Cuál es la relación entre la consistencia y la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C? 
c) ¿Cuál es la relación entre la misión con la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C? 
d) ¿Cuál es la relación entre la adaptabilidad con la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C?  
1.5 Justificación 
1.5.1 Justificación teórica del estudio 
La investigación se justifica desde el aspecto teórico, dado la importancia del 
sector textil empresarial que se estudia y que puede aportar nuevas 
evidencias a las teorías actuales dadas por los distintos autores para la 
variable cultura organizacional y utilizadas de referencia en el presente 
estudio, considerando sus cuatro dimensiones: implicación, consistencia, 
adaptabilidad, misión. Asimismo, la segunda variable a estudiar, satisfacción 
laboral, encuentra su justificación teórica en los estudios de Robbins que nos 
brinda dimensiones específicas de cómo debemos manejar al personal 
dentro de la empresa.       
1.5.2 Justificación práctica 
La justificación práctica se inicia con los resultados obtenidos, porque a raíz 
de los hallazgos se pueden proponer sugerencias coherentes con la realidad 
de la empresa objeto de estudio, permitiendo que se consideren acciones 
que logren mejorar los factores con las puntuaciones más bajas, haciendo 
que la investigación sea parte indispensable del crecimiento y desarrollo 
sostenible de las empresas; en la actualidad, no es raro encontrar 
organizaciones que dan importancia relevante a investigar el desarrollo de 
nuevos productos y servicios, también llamadas áreas de investigación y 
desarrollo. 
1.5.3 Justificación social 
Uno de los aportes del estudio es la búsqueda del cambio estructural en la 
empresa respecto a su cultura organizacional, ya que ello mejorará la 
relación con sus trabajadores y se delineará mejoras sustanciales en las 
condiciones de trabajo. Es en este aspecto que se justifica por su aspecto 
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social, ya que al perfeccionar, fortalecer, modificar y sobre todo adaptar la 
cultura organizacional a las necesidades del personal se elevará la 
satisfacción. Ello tendría dos efectos, la mejora en el desempeño laboral 
producto de la satisfacción y la generación de servicios de calidad, 
beneficiando a su vez a los usuarios. 
1.5.4 Justificación metodológica 
El uso de la metodología es pieza fundamental para el desarrollo de la 
investigación científica, dado que permite el análisis preciso en función al 
enfoque, tipo y diseño de investigación que se realiza, por tal motivo se 
puede decir, que sin el uso adecuado de estas herramientas sería imposible 
realizar un estudio serio, porque no se tendría manera de contrastar las 
teorías existentes. Otro aspecto importante a considerar, es el uso de la 
estadística inferencial cuando se trata del análisis de los datos obtenidos 
luego de la recolección de los datos. 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
La cultura organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral en la corporación textil Espain y Espinoza S.A.C 
1.6.2 Hipótesis específicas 
a) Existe relación significativa entre la implicación y la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C.  
b) Existe relación significativa entre la consistencia y la satisfacción de 
los trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C.  
c) Existe relación significativa entre la misión y la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. 
d) Existe relación significativa entre la adaptabilidad con la satisfacción 





1.7.1 Objetivo general 
Identificar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. 
1.7.2 Objetivos específicos 
a) Determinar la relación existente entre implicación la y la satisfacción 
de los trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C.  
b) Establecer la relación existente entre la consistencia y la satisfacción 
de los trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C.  
c) Determinar la relación existente entre la misión y la satisfacción de los 
trabajadores de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. 
d) Determinar la relación existente entre la adaptabilidad con la 











































2.1 Diseño e investigación 
Por su tipo 
De acuerdo a las características de las variables y objetivos de estudio la 
investigación corresponde al tipo descriptivo-correlacional. Es descriptivo 
porque la investigación se limitó a describir la situación actual de la cultura 
organizacional y satisfacción laboral entre el personal de Corporación Textil 
Espain & Espinoza S.A.C., y correlacional porque se buscó establecer la 
interrelación de las variables. 
Por su diseño 
El diseño de investigación es No Experimental de Corte Transversal, porque 
se consideró las relaciones entre dos o más variables. En este diseño de 
investigación no existe ninguna alteración de las variables.  Para ello se tomó 
información de libros, tesis de investigación, etc. Para determinar la 
correlación entre las dos variables: Cultura Organizacional y Satisfacción 
Laboral, se aplicó la técnica de encuesta usando como instrumento un 
cuestionario que se aplicó a los colaboradores de la corporación textil Espain 
& Espinoza S.A.C. El diseño se representa de la siguiente manera: 








M = Muestra de la corporación textil Espain & Espinoza S.A.C 
O = Observación 
X  = Cultura Organizacional 
y        = Satisfacción Laboral  
r         = Correlación de variables 
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2.2 Variables, operacionalización 
2.2.1 Variables 
Variable independiente: Cultura organizacional 
La cultura organizacional implica los valores, normas y principios que 
adquiere y representa a una organización. Estos valores y principios se 
aplican en forma interna (trabajadores) y externa (clientes), la cultura 
organizacional debe demostrar coherencia entre lo que representa y en lo 
que realiza en forma real (Denison 2008, p.11). 
Variable dependiente: Satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es el sentimiento y parecer que se genera en el 
trabajador, acorde a los factores extrínsecos e intrínsecos que presenta en 
su centro de labores, si estos factores son desfavorables generará 
insatisfacción, de lo contrario si estos factores son favorables se generará 
satisfacción, mejorando con ello su desempeño (Robbins, 2008, p.155). 
Definición operacional de Cultura organizacional 
Se obtendrán datos de las fuentes primarias, mediante la técnica de 
encuestas y determinar la importancia que tiene la implicación, consistencia, 
misión y adaptabilidad, entre los trabajadores de la empresa textil Espain y 
Espinoza. 
Una relación idéntica se establecerá con los demás componentes de los 
indicadores. 
Definición operacional de Satisfacción laboral 
Se obtendrán datos de las fuentes primarias, mediante la técnica de 
encuestas y determinar la importancia que tiene el reto del trabajo, sistema 
de recompensas justas, condiciones favorables del trabajo, colegas que 
brinden apoyo, entre los trabajadores de la empresa textil Espain y Espinoza. 



























Denison, Daniel (2008) 
afirma que “la cultura 
organizacional se 
refiere a los valores, las 




cimientos del sistema 
gerencial de una 
organización, por lo que 
es importante tomar en 
cuenta la implicación, la 
consistencia, la misión y 
la adaptabilidad de la 
organización.  
Se obtendrán datos de las fuentes primarias, 
mediante la técnica de encuestas y 
determinar la importancia que tiene la 
implicación, consistencia, misión y 
adaptabilidad, entre los trabajadores de la 
empresa textil Espain y Espinoza. 
Una relación idéntica se establecerá con los 
demás componentes de los indicadores. 
 
Implicación Empoderamiento, 














Consistencia Valores centrales, Acuerdo, Coordinación e 
integración. 





Orientación al cambio, Orientación al personal  


















Robbins (2014) indica 
que satisfacción viene a 
ser ‘’la actitud del 
trabajador frente a su 
propio trabajo, dicha 
actitud está basada en 
las creencias y valores 
que el trabajador 




Se obtendrán datos de las fuentes primarias, 
mediante la técnica de encuestas y 
determinar la importancia que tiene el reto del 
trabajo, sistema de recompensas justas, 
condiciones favorables del trabajo, colegas 
que brinden apoyo, entre los trabajadores de 
la empresa textil Espain y Espinoza. 
Una relación idéntica se establecerá con los 
demás componentes de los indicadores. 
 
 
Reto al trabajo  
Grados de estudio, habilidades, libertad, 
variedad de tareas 
Sistema de 
recompensas justas 
Salarios, políticas de ascenso, elogios, 
reconocimientos.  
Condiciones favorables 
de trabajo  
Ambiente cómodo, valores, cultura 
organizacional. 
Colegas que brinden 
apoyo 
Supervisores autoritarios, orientación de 
tareas. 




La población de estudio lo integraron los trabajadores de la corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA S.A.C., el cual se encuentra integrada a 104 
colaboradores. Por ser una población pequeña se tomó en cuenta al total de 
trabajadores para la recolección de datos. Por lo tanto, es un estudio con 
una población de tipo censal, tomando al 100% de trabajadores para la 
encuesta. 
De acuerdo con Quezada (2015) “los estudios con una población censal son 
los que toman a todo el universo para recopilar los datos, ya porque el 
conjunto de individuos a medir es pequeño o porque es necesario incluir a 
todos para dar mayor fiabilidad a los datos” (p.95). 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
Técnica 
La técnica utilizada fue la encuesta, el cual midió la percepción de los 
trabajadores respecto a la cultura organizacional y satisfacción laboral. 
Instrumento 
El instrumento empleado fue el cuestionario, el cual constó de 25 preguntas 
para la variable cultura organizacional y 25 preguntas para la variable 
satisfacción laboral. Las alternativas empleadas son tipo escala de Likert que 
mide de 1 (nunca) 2 (casi nunca) 3 (a veces) 4 (casi siempre) 5 (siempre). 
Validez 
La validez del constructo se realizó a través de un juicio de expertos 









Validación por juicio de expertos del instrumento 
Experto Instrumento Puntaje Instrumento Puntaje 
Mg. Suasnabar Ugarte, Alfredo Cultura organizacional 73.5% Satisfacción laboral 72.5% 
Mg. Fernández Dávila, José Cultura organizacional 75.0% Satisfacción laboral 75.0% 
Mg. Paca Pantigoso, Romeo Cultura organizacional 70.0% Satisfacción laboral 70.0% 
Dr. Delgado Arenas, Raúl Cultura organizacional 78.0% Satisfacción laboral 70.0% 
Mg. Cárdenas Canales, Daniel Cultura organizacional 70.0% Satisfacción laboral 70.0% 
Resultado final  73.3%  71.5% 
Fuente: Elaboración propia 
Confiabilidad 
La confiabilidad se realizó con el estadístico Alfa de Cronbach, en cada una 
de las variables. 
 
 
Tabla 3. Fiabilidad de la cultura organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,989 25 
  Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Interpretación: 
El valor de Alfa de Cronbach corresponde a 0.989 y de acuerdo 
a la tabla categórica el instrumento de cultura organizacional es 







Tabla 4.  Fiabilidad de la satisfacción laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,985 25 
       Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Interpretación: 
El valor de Alfa de Cronbach corresponde a 0.985 y de acuerdo 
a la tabla categórica el instrumento de satisfacción laboral es de 
consistencia altamente confiable. 
2.5 Método de análisis de datos 
Para el análisis de los datos recolectados se han calculado los baremos, para 
que de esta forma se tenga un análisis elaborado y mejor estructurado, por 
ende se calificó a la cultura organizacional con niveles: “bajo”, “medio” y 
“alto”, luego se recodificó en el programa estadístico SPSS, los totales 
correspondientes a las variables y dimensiones específicas, posteriormente 
se elaboraron tablas y figuras, de los cuales se analizó en qué condición se 
encuentra la empresa, dada la importancia de las variables y por último para 
la constatación de las hipótesis, se realizó las pruebas pertinentes para tener 
la precisión de la valides de las mismas, por lo que se analizó si los datos 
corresponden a una distribución normal o no, y luego se determinó que se 
debía utilizar pruebas paramétricas (Pearson) y no paramétricas (Rho 
Spearman). 
 
La presente investigación busca determinar la relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal en la empresa 
Corporación Textil Espain & Espinoza S.A.C empleando el modelo de la 
investigación descriptiva-correlacional; por lo siguiente, será necesario 
realizar cálculos numéricos de cortes estadísticos que permitan analizar los 
datos, considerando los niveles: análisis descriptivo, prueba de normalidad 
y correlación de hipótesis. 
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2.6 Aspectos éticos 
Todos los datos y referencias empleadas fueron consignados respetando la 
propiedad intelectual de acuerdo a las normas de referencia APA sexta 
edición, de igual forma todos los resultados encontrados fueron descritos sin 






















































3.1 Análisis del cruce de variables y dimensiones 
 
3.2.1 Cultura organizacional y satisfacción laboral 
 
Tabla 5. 
Tabla de contingencia cultura organizacional y satisfacción laboral 
Cultura organizacional 
(V1) 
Satisfacción laboral (V2) 
Bajo Medio Alto Total 
Rho 
Spearman 
Bajo 29,8% 0,0% 0,0% 29,8% Rho =998 ** 
 
Sig. (bilateral) = 
0.000 
Medio 10,6% 43,3% 1,0% 54,8% 
Alto 0,0% 0,0% 15,4% 15,4% 
Total 40.4% 43,3% 16,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Análisis 
Se aprecia que la variable cultura organizacional alcanza un nivel medio con 
el 54.8%; en cambio, la satisfacción laboral alcanza un nivel bajo del 40.4% 
y medio del 43.3%. 
 
El objetivo general del estudio propuso identificar la relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción de los trabajadores de  la corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. El análisis demuestra que cuando la cultura 
organizacional se encuentra en un nivel medio, la satisfacción laboral es 
dispersa con un 40.4% bajo, 43.3% medio y tan solo un 16.3% alto. 
 
Por otra parte, se propuso como hipótesis general que la cultura 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en 
la corporación textil Espain y Espinoza S.A.C; hipótesis confirmada por la 
prueba estadística Rho de Spearman que mostró un coeficiente de 
correlación de 0.998 con un nivel de significación bilateral de 0.000; es decir, 
se confirma la hipótesis de que existe correlación entre estas dos variables. 
En valores porcentuales el índice de correlación nos expresa que existe un 
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99.8% de correlación entre las dos variables, que podría ser calificada como 
un nivel de correlación fuerte. 
 
3.2.2 Implicación y satisfacción laboral 
 
Tabla 6. 
Tabla de contingencia Implicación y satisfacción laboral 
Implicación 
(D1V1) 
Satisfacción laboral (V2) 
Bajo Medio Alto Total 
Rho 
Spearman 
Bajo 40,4% 8,7% 0,0% 49,0% Rho =993 ** 
 
Sig. (bilateral) = 
0.000 
Medio 0,0% 34,6% 4,8% 39,4% 
Alto 0,0% 0,0% 11,5% 11,5% 
Total 40,4% 43,3% 16,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Análisis 
Se aprecia que la dimensión implicación alcanza un nivel bajo con el 49.0% 
y medio con el 39.4%; en cambio, la satisfacción laboral alcanza un nivel 
bajo del 40.4% y medio del 43.3%. 
 
El primer objetivo específico del estudio propuso determinar la relación 
existente entre implicación la y la satisfacción de los trabajadores de la 
corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. El análisis demuestra que 
cuando la implicación se encuentra en un nivel bajo, la satisfacción laboral 
es dispersa con un 40.4% bajo, 43.3% medio y tan solo un 16.3% alto. 
Asimismo, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman 
con un coeficiente de correlación Rho = 0.993 y una sig., bilateral = 0.000 
que demuestra que hay una correlación significativa entre la implicación y 
satisfacción laboral de los trabajadores corporación textil ESPAIN & 
ESPINOZA S.A.C. Considerando la variación del coeficiente de correlación 
positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 
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0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 
1.00); la calificación del resultado obtenido corresponde a una fuerte 
correlación. 
 
3.2.3 Consistencia y satisfacción laboral 
 
Tabla 7. 
Tabla de contingencia consistencia y satisfacción laboral 
Consistencia 
(D2V1) 
Satisfacción laboral (V2) 
Bajo Medio Alto Total 
Rho 
Spearman 
Bajo 26,9% 0,0% 0,0% 26,9% Rho =983 ** 
 
Sig. (bilateral) = 
0.000 
Medio 13,5% 43,3% 8,7% 65,4% 
Alto 0,0% 0,0% 7,7% 7,7% 
Total 40,4% 43,3% 16,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 




Se aprecia que la dimensión consistencia alcanza un nivel bajo en el 26.9% 
y medio en el 65.4%; en cambio, la satisfacción laboral alcanza un nivel bajo 
del 40.4% y medio del 43.3%. 
 
El segundo objetivo específico del estudio propuso establecer la relación 
existente entre la consistencia y la satisfacción laboral en el personal de la 
corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. El análisis demuestra que 
cuando la consistencia se encuentra en un nivel medio, la satisfacción laboral 
es dispersa con un 40.4% bajo, 43.3% medio y tan solo un 16.3% alto. 
Asimismo, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman 
con un coeficiente de correlación Rho = 0.983 y una sig., bilateral = 0.000 
que demuestra que hay una correlación significativa entre la consistencia y 
satisfacción laboral de los trabajadores corporación textil ESPAIN & 
41 
 
ESPINOZA S.A.C. Considerando la variación del coeficiente de correlación 
positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 
0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 
1.00); la calificación del resultado obtenido corresponde a una fuerte 
correlación. 
 
3.2.4 Misión y satisfacción laboral 
 
Tabla 8. 
Tabla de contingencia misión y satisfacción laboral 
Misión 
(D3V1) 
Satisfacción laboral (V2) 
Bajo Medio Alto Total 
Rho 
Spearman 
Bajo  28,8% 0,0% 0,0% 28,8% Rho =979 ** 
 
Sig. (bilateral) = 
0.000 
Medio 11,5% 43,3% 1,0% 55,8% 
Alto 0,0% 0,0% 15,4% 15,4% 
Total 40,4% 43,3% 16,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 




Se aprecia que la dimensión misión alcanza un nivel bajo en el 28.8% y 
medio en el 55.8%; en cambio, la satisfacción laboral alcanza un nivel bajo 
del 40.4% y medio del 43.3%. 
 
El tercer objetivo específico del estudio propuso determinar la relación 
existente entre la misión y la satisfacción de los trabajadores de la 
corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. El análisis demuestra que 
cuando la misión se encuentra en un nivel medio, la satisfacción laboral es 
dispersa con un 40.4% bajo, 43.3% medio y tan solo un 16.3% alto. 
Asimismo, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman 
con un coeficiente de correlación Rho = 0.979 y una sig., bilateral = 0.000 
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que demuestra que hay una correlación significativa entre la misión y 
satisfacción laboral de los trabajadores corporación textil ESPAIN & 
ESPINOZA S.A.C. Considerando la variación del coeficiente de correlación 
positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 
0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 
1.00); la calificación del resultado obtenido corresponde a una fuerte 
correlación. 
 
3.2.5 Adaptabilidad y satisfacción laboral 
 
Tabla 9. 
Tabla de contingencia adaptabilidad y satisfacción laboral 
Adaptabilidad 
(D4V1) 
Satisfacción laboral (V2) 
 Bajo Medio Alto Total 
Rho 
Spearman 
Bajo 40,4% 19,2% 0,0% 59,6% Rho =979 ** 
 
Sig. (bilateral) = 
0.000 
Medio 0,0% 24,0% 2,9% 26,9% 
Alto 0,0% 0,0% 13,5% 13,5% 
Total 40,4% 43,3% 16,3% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 




Se aprecia que la dimensión adaptabilidad alcanza un nivel bajo en el 59.6% 
y medio en el 26.9%; en cambio, la satisfacción laboral alcanza un nivel bajo 
del 40.4% y medio del 43.3%. 
 
El cuarto objetivo específico del estudio propuso determinar la relación 
existente entre la adaptabilidad con la satisfacción de los trabajadores de la 
corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C. El análisis demuestra que 
cuando la misión se encuentra en un nivel bajo, la satisfacción laboral es 
dispersa con un 40.4% bajo, 43.3% medio y tan solo un 16.3% alto. 
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Asimismo, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman 
con un coeficiente de correlación Rho = 0.979 y una sig., bilateral = 0.000 
que demuestra que hay una correlación significativa entre la adaptabilidad y 
satisfacción laboral de los trabajadores corporación textil ESPAIN & 
ESPINOZA S.A.C. Considerando la variación del coeficiente de correlación 
positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 
0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 
1.00); la calificación del resultado obtenido corresponde a una fuerte 
correlación. 
3.2 Prueba de normalidad 
Tabla 10. 
Prueba de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Cultura organizacional ,288 104 ,000 
Satisfacción laboral ,259 104 ,000 
Implicación ,309 104 ,000 
Consistencia ,365 104 ,000 
Misión ,293 104 ,000 
Adaptabilidad ,368 104 ,000 
Reto al trabajo ,299 104 ,000 
Sistema de recompensas justas ,373 104 ,000 
Condiciones favorables de trabajo ,270 104 ,000 
Colegas que brinden apoyo ,313 104 ,000 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad con Kolmogorov-
Smirnov (K- S), se aprecia que todas las variables y dimensiones tienen una 
distribución anormal, porque el coeficiente alcanzado es significativo (p < 
.05). Por lo tanto, las correlaciones de variables y dimensiones se realizaron 

































La discusión de resultados considera los resultados alcanzados en el estudio y 
los encontrados entre los autores de los antecedentes, los cuales incluye a 
Salazar (2013), Calderón (2013), Montaña y Torres (2015), Esteban (2014), 
Pérez y Rivera (2015) y Gallo (2015). 
De acuerdo a los resultados del primer objetivo de estudio e hipótesis de 
investigación se comprobó que la cultura organizacional alcanzó un nivel medio 
con el 54.8% y la satisfacción laboral alcanza un nivel medio con el 43.3%, 
asimismo, la contrastación de hipótesis de la cultura organizacional y satisfacción 
laboral fue aceptada con una correlación fuerte de 0.998 y una significancia de 
0.00 < que 0.05. Los resultados encontrados respondieron al tipo de método 
empleado (hipotético deductivo), el cual requirió de la aplicación de un 
cuestionario que sirvió para establecer que hay relación entre la cultura 
organizacional y satisfacción laboral; estos resultados son respaldados por la 
validez obtenida en cada uno de los instrumentos, por lo que las respuestas 
reflejan la percepción cualitativa de cada una de las preguntas por los 
encuestados; con ello se puede estimar la confiabilidad de los resultados. 
Por otra parte haciendo un análisis general y externo se infiere que este resultado 
se puede extrapolar a otros ámbitos y organizaciones, ya que las dimensiones y 
preguntas han sido enfocadas en responder las variables de estudio, las cuales 
tienen una matriz teórica insertada en las ciencias administrativas, por lo que 
puede servir de modelo teórico, conceptual para comprender la relación de 
cultura organizacional y satisfacción laboral en otras empresas u organizaciones. 
Este resultado demuestra que hay una relación directa entre la cultura 
organizacional y satisfacción laboral, ya que si los niveles, factores y 
condicionantes que promueven la cultura organizacional es deficiente en la 
misma proporción la satisfacción laboral presenta niveles bajos ya que no se 
encuentran a gusto en su centro laboral. Ello es lo que sucede entre el personal 
de la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C., que perciben que el 
entorno laboral y de gestión representado en la cultura organizacional no los 




Al respecto Salazar (2013) en su estudio demostró que hay una relación directa 
y significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción de un grupo de 
trabajadores administrativos, en este caso la cultura organizacional que 
predomina es la del clan y que ello promueve una alta satisfacción del personal 
(56.2%); en este caso se aprecia que la estructura de un tipo de cultura 
organizacional bien definida y organizada genera empatía y satisfacción entre 
los trabajadores, siendo positivo para la empresa y el personal. En esa misma 
línea Calderón (2013), señala que la cultura organizacional involucra una 
adecuada comunicación, liderazgo, infraestructura, recompensas, etc., y que al 
no haber estos factores el personal presenta un desempeño deficiente y su nivel 
de satisfacción bajo, por lo que se demuestra la relación entre cultura 
organizacional y satisfacción, coincidiendo con los resultados encontrados en el 
presente estudio. 
Finalmente se puede concluir que la cultura organizacional integra un conjunto 
de factores que pueden incidir en la satisfacción laboral, aunque para lograr ello 
requiere de reestructurar la gestión administrativa a partir de insertar acciones 
dirigidas a garantizar una adecuada organización, planificación, manejo de los 
recursos humanos, coordinación entre áreas, dotar de infraestructura en las 
áreas de trabajo, capacitaciones al personal, etc., a partir de ello ir formando una 
cultura organizacional en función de los intereses de la empresa, usuarios y el 
personal. 
Respecto a los resultados del primer objetivo e hipótesis específica se pudo 
comprobar que la implicación se encuentra en un nivel bajo con un 40.4%, y la 
satisfacción laboral alcanza un nivel medio con el 43.3%, asimismo, la 
contrastación de hipótesis de la dimensión implicación y satisfacción laboral fue 
aceptada con una correlación fuerte de 0.993 y una significancia de 0.00 < que 
0.05., este resultado revela que la implicación demostrada en el 
empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades no se promueve 
en forma efectiva en la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C generando 
insatisfacción en el personal. Aproximando un análisis interno se infiere que el 
estudio no ha presentado mayores limitaciones en el desarrollo de recolección 
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de datos, ello por la disposición de cada uno de los encuestados. Ello a su vez 
fue respaldado por un cuestionario claro y coherente que facilitó contar con la 
percepción de la muestra escogida. 
Ya en un análisis externo se pudo establecer que la población escogida 
representa al personal de una empresa textil, pero estos resultados pueden ser 
recogidos para otro tipo de empresas, ya que los problemas descritos realidades 
comunes en las organizaciones, como el trabajo en equipo, la comunicación, 
desarrollo de capacidades, salarios, etc. 
En función a la contrastación interna se determinó que el rechazo de la hipótesis 
nula, ya que los datos sugieren una relación directa entre cultura organizacional 
y satisfacción laboral, ello en función a los datos encontrados, donde la 
correlación es fuerte y la significancia 0.00 es menor del 0.05, elementos que 
revelan que la relación esperada. Este resultado es a todo nivel, ya que los datos 
de correlación (0.993) y la significancia (0.05) obligan al rechazo de la hipótesis 
nula. Si bien es cierto no se puede generalizar este resultado en otros ámbitos, 
si es vinculante a la empresa objeto de investigación. 
Ahora contrastando externamente con otros resultados, se toma como referente 
el estudio de Montaña y Torres (2015) que concluyeron que la cultura 
organizacional deriva de factores básicos como el trabajo en equipo y el 
desarrollo de capacidades y que si estos factores no se refuerzan en forma 
continua se genera un ambiente negativo en la organización debido a que el 
personal no se encuentra satisfecho al no ser reconocidos por su organización, 
esto deriva en que la implicación debe ser promovida por el área directiva, no 
solo para mejorar el clima en su organización, sino pensando que ello derivará 
en la satisfacción laboral y en forma tangencial en la promoción de un servicio 
de calidad. 
De análisis de la primera hipótesis específica que se puede concluir que la 
implicación es el resultado de la comunicación y coordinación constante entre 
los equipos de trabajo y el personal directivo, sino se dan las condiciones de 
fortalecer la implicación se limita el trabajo grupal y enfocado en cumplir con los 
objetivos trazados por la organización. 
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Por otra parte se presentan los resultados del segundo objetivo e hipótesis 
específica, encontrando que la dimensión consistencia alcanza un nivel medio 
en el 65.4% y la satisfacción laboral alcanza un nivel medio con el 43.3%, 
asimismo, la contrastación de hipótesis de la dimensión consistencia y 
satisfacción laboral fue aceptada con una correlación fuerte 0.983 y una 
significancia de 0.00 < que 0.05., este resultado revela que la consistencia 
demostrada en los valores centrales, acuerdo, coordinación e integración son 
factores que no se presentan en forma continua en la corporación textil ESPAIN 
& ESPINOZA S.A.C generando insatisfacción en el personal. Al realizar el 
análisis de validez interna se puede inferir que estos resultados pueden ser 
generalizados y sistematizados en la empresa objeto de estudio, ya que la 
técnica empleada para obtener las respuestas mide cualidades y percepciones 
del personal en forma anónima, por lo que las respuestas tienen el valor 
esperado, más aún si se toma en cuenta que los resultados coinciden con lo 
analizado en la realidad problemática. 
Ahora si profundizamos a partir de la validez externa, se deduce que la 
consistencia (valores centrales, acuerdo, coordinación e integración) son 
factores que deben estar presentes en toda organización, por lo que los 
resultados entre la relación de la consistencia y la satisfacción pueden ser 
referentes para otras empresas e investigaciones, ya que es sabido que cuando 
no se integran las tareas ni se coordinan los trabajos hay probabilidad de que 
estos no se cumplan adecuadamente, por lo que el resultado encontrado se 
puede generalizar a otros ámbitos. 
La contrastación interna revela que la implicación se relaciona significativamente 
con la satisfacción del personal, es decir hay una relación de causa y efecto, y si 
se no se cuenta con los elementos adecuados dentro de esta dimensión se va 
encontrar una tendencia a disminuir los niveles de satisfacción, como es en el 
caso del presente estudio donde la dimensión alcanza un nivel medio con el 
65.4% y la satisfacción laboral alcanza un nivel medio con el 43.3%, 
evidenciando una relación en la práctica. 
Dentro de la misma línea se hace una evaluación de contrastación externa , 
comparando con otros estudios, al respecto Esteban (2014) en su estudio sobre 
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el análisis de la cultura organizacional enfocándolo desde la consistencia, en el 
cual revela que la consistencia se relaciona significativamente con el 
compromiso y satisfacción laboral, concluyendo a su vez que si una empresa 
demuestra en la práctica que promueve y busca alcanzar la integración, 
coordinación y sobre todo contar con un sello distintivo de valores 
organizacionales, estos favorecerán en la satisfacción del personal. 
Se concluye que el antecedente citado coincide con los resultados encontrados 
en el presente estudio ya que se demuestra la relación entre la dimensión 
consistencia y la satisfacción laboral, encontrando que la insatisfacción en un 
grupo laboral puede ser promovida por una baja consistencia en la gestión 
organizacional. 
Por otra parte se presentan los resultados del tercer objetivo e hipótesis 
específica, donde se comprobó  que la misión se encuentra en un nivel bajo con 
un 55.8%, y la satisfacción laboral alcanza un nivel medio con el 43.3%, 
asimismo, la contrastación de hipótesis de la dimensión misión y satisfacción 
laboral fue aceptada con una correlación fuerte de 0.979 y una significancia de 
0.00 < que 0.05., este resultado revela que la misión demostrada en la dirección 
y propósito estratégico, metas y objetivos, visión no se promueve en forma 
efectiva en la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C generando 
insatisfacción en el personal. Acorde a estos resultados se realizó el análisis de 
validez interna, en el que los resultados encontrados es el reflejo de las 
respuestas obtenidas por los encuestados, ello en función a la misión y su 
relación con la satisfacción laboral. Como parte de la investigación no se 
encontró mayor limitante en la obtención de las respuestas, por lo que lo que los 
niveles alcanzados se vinculan con la realidad observada. 
En cambio desde el análisis de la validez externa se infiere que la misión como 
componentes de análisis desde la dirección y propósito estratégico, metas y 
objetivos, visión, son aspectos que se encuentran en muchas organizaciones, 
por lo que la relación misión y satisfacción laboral se puede generalizar en otros 
ámbitos, ya que si una administración o gestión no cuenta con una dirección 
eficiente y proactiva estaría limitando el cumplimiento de sus objetivos, así como 
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la relación con el personal, aspectos que pueden alcanzar la insatisfacción 
laboral, como es el caso del estudio. 
Desde la contrastación interna se infiere que la misión no solo debe ser 
visualizada como un objetivo a cumplir en un largo plazo, sino que debe ser parte 
de las actividades diarias del personal directivo y de campo; por lo que se debe 
trabajar en forma coordinada, en función a la misión trazada. 
Ahora bien, ello no solo se limita a este caso específico, por lo que se realizó el 
análisis de contrastación externa, comparándolo con otros estudios, al respecto 
Pérez y Rivera (2015) señalan en su estudio que los objetivos de trabajo no se 
encuentran relacionados con la misión de la organización, situándose en un nivel 
medio, ello se debe a que la organización no cuenta con una dirección visible 
que se preocupe por cumplir con las actividades planificadas, así como los 
objetivos previamente diseñados, ello genera una cultura organizacional 
ambigua, reflejada finalmente en la insatisfacción del personal. 
Se concluye que los resultados coinciden con los encontrados en el presente 
estudio, ya que la dimensión misión y satisfacción laboral se sitúan en un nivel 
medio, ello debido a que el área directiva de la empresa es limitada y poca 
proactiva, el cual es percibido por el personal que se siente insatisfecho por no 
haber una dirección visible y eficaz. 
Finalmente se presentan los resultados del cuarto objetivo e hipótesis 
específica, donde se comprobó  que la adaptabilidad se encuentra en un nivel 
bajo con un 59.6%, y la satisfacción laboral alcanza un nivel medio con el 43.3%, 
asimismo, la contrastación de hipótesis de la dimensión adaptabilidad y 
satisfacción laboral fue aceptada con una correlación fuerte de 0.979 y una 
significancia de 0.00 < que 0.05., este resultado revela que la adaptabilidad 
demostrada en la orientación al cambio,  orientación al personal  aprendizaje 
organizativo no se promueve en forma efectiva en la corporación textil ESPAIN 
& ESPINOZA S.A.C generando insatisfacción en el personal. De acuerdo a estos 
resultados se hace el análisis de validez interna, incidiendo en que la 
adaptabilidad como elemento orientador al cambio promueve la satisfacción 
laboral, aunque alcanzarlo requiere de la planificación a largo plazo. El resultado 
descrito forma parte del trabajo de campo, el cual tomó cada una de las 
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percepciones de los encuestados, considerando que el instrumento empleado 
fue eficaz para encontrar los niveles de la adaptabilidad y la satisfacción laboral. 
Respecto al análisis de validación externa se pudo inferir que estos resultados 
no son ajenos a otros contextos, ya que la adaptabilidad conformada por la 
orientación al cambio y al personal se encuentra presente en diversas empresas 
y contextos, y si estos no se llevan en forma adecuada hay probabilidades de 
que la satisfacción laboral presente niveles bajo. 
De igual forma la contrastación interna nos revela que la adaptabilidad es un 
valor que debe ser trabajada en forma constante por toda organización, en el 
caso del estudio la adaptabilidad es baja (59.6%) y siguiendo esa línea la 
satisfacción solo alcanza el 43.3%, por lo que hay una línea de interdependencia, 
es decir si los niveles de adaptabilidad son bajas la satisfacción laboral también 
tendrá valores por debajo de lo esperado, por lo que mejorar la satisfacción 
requiere de modificar actitudes en la cultura organizacional 
Ya contrastándolo externamente, se puede apreciar que en la investigación Gallo 
(2015) la orientación al personal es limitado, así como las capacitaciones, ello 
genera bajo desempeño y satisfacción laboral, por lo que se requiere de una 
mayor intervención del área jerárquica en la cultura organizacional para superar 
estas deficiencias. Estos resultados coinciden con los encontrados en el estudio, 
por lo que se refuerza el concepto de fortalecer la adaptabilidad en una 
organización. 
Finalmente se concluye que a la luz del análisis se comprueba y refuerza la idea 
de que si una organización no cuenta con una organización definida, 
estructurada y diseñada para trabajar en forma coordinada con el personal se 






































- Se ha podido determinar que la cultura organizacional se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral en la corporación textil 
Espain y Espinoza S.A.C, según la prueba estadística Rho Spearman con 
el valor de (0.998) y un nivel de significancia de 0.00 < 0.05. 
 
- Se ha podido establecer que existe relación significativa entre la 
implicación y la satisfacción de los trabajadores de la corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA S.A.C., según la prueba estadística Rho Spearman 
con el valor de (0.993) y un nivel de significancia de 0.00 < 0.05. 
 
- Se ha podido establecer que existe relación significativa entre la 
consistencia y la satisfacción de los trabajadores de la corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA S.A.C., según la prueba estadística Rho Spearman 
con el valor de (0.983) y un nivel de significancia de 0.00 < 0.05. 
 
- Se ha podido determinar que existe relación significativa entre la misión y 
la satisfacción de los trabajadores de la corporación textil ESPAIN & 
ESPINOZA S.A.C., según la prueba estadística Rho Spearman con el 
valor de (0.979) y un nivel de significancia de 0.00 < 0.05. 
 
- Se ha podido establecer que existe relación significativa entre la 
adaptabilidad con la satisfacción de los trabajadores de la corporación 
textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C., según la prueba estadística Rho 


































- Se recomienda al área directiva de la corporación textil ESPAIN & 
ESPINOZA S.A.C., mejorar su cultura organización, incorporando a la 
gestión directivas que promueva la comunicación, coordinación, elevación 
del liderazgo, desarrollo de capacidades, etc., en función a las 
necesidades y expectativas del personal, con ello mejorar la satisfacción 
laboral, elemento que ayudará elevar el desempeño y cumplimiento de las 
actividades. 
 
- Es recomendable que el área jerárquica de la corporación textil ESPAIN 
& ESPINOZA S.A.C., incentivar la implicación entre el grupo de trabajo, 
ello a partir del empoderamiento en el puesto de trabajo y decisión de las 
tareas a realizar a partir de formar equipos de trabajo en función al alcance 
de objetivos, de igual forma es necesario promover el desarrollo de 
capacidades, todas estas acciones ayudarían a elevar la satisfacción del 
personal. 
 
- Se recomienda que el personal directivo a cargo de la gestión 
organizacional en la corporación textil ESPAIN & ESPINOZA S.A.C., 
mejore la consistencia dentro de sus políticas laborales, para ello se debe 
promover la coordinación e integración en los equipos de trabajo, así 
como en la relación del personal jerárquico y de base, promover acuerdos 
organizacionales y cumplirlos, respetando los valores centrales que toda 
entidad tiene, estos factores deben ser dirigidos a crear un clima amigable 
y positivo en el trabajo, con ello elevar la satisfacción del personal. 
 
- Es recomendable que el personal directivo de la corporación textil ESPAIN 
& ESPINOZA S.A.C, defina, promueva y respete la misión institucional, 
lograr ello requiere contar con una dirección visible y definida, diseñar 
estrategias de trabajo contar con metas y objetivos y sobre todo 
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alcanzarlas a partir del trabajo cooperativo. Elevar cada uno de estos 
elementos como parte de la misión organizacional ayudará a mejorar la 
satisfacción entre los trabajadores. 
 
- Se recomienda al área directiva de la corporación textil ESPAIN & 
ESPINOZA S.A.C., gestionar acciones que ayude a garantizar la 
adaptabilidad en la organización, a partir de incentivar la orientación al 
cambio,  orientación al personal y promover el aprendizaje organizativo, 
en función de los intereses de la empresa y del personal, motivándolos 
cuando se alcance las metas, perfeccionado sus conocimientos con 
capacitaciones, mejorando las remuneraciones, etc., todo ello elevará la 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 
 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE VARIABLES VARIABLE 1: Cultura Organizacional 
Problema principal Objetivo principal Hipótesis principal Variables Dimensiones Indicadores Ítems 
¿Cuál es la relación 
entre la cultura 
organizacional y la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C? 
Identificar la relación 
entre la cultura 
organizacional y la 
satisfacción de los 
trabajadores de  la 
corporación textil 






la satisfacción laboral 
en la corporación textil 










Implicación Empoderamiento 1,2 
Trabajo en equipo 3,4,5 
Desarrollo de capacidades 6,7 
Consistencia Valores centrales 8,9 
Acuerdo 10,11 
Coordinación e integración 12 
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis 
específicos 
Misión Dirección y propósito 
estratégico 
13,14 
¿Cuál es la relación 
entre la implicación y 
la satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C?  
 
Determinar la relación 
existente entre 
implicación la y la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C. 
Existe relación 
significativa entre la 
implicación y la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C. 
Metas y objetivos 15,16,17 
Visión 18,19,20 
Adaptabilidad Orientación al cambio 21,22 
Orientación al personal  23 
Aprendizaje organizativo 24,25 
¿Cuál es la relación 
entre la consistencia 
y la satisfacción de 
los trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C? 
 
Establecer la relación 
existente entre la  
consistencia y  la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C. 
Existe relación 
significativa entre la 
consistencia y la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 









VARIABLE 2 : Satisfacción laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Reto al trabajo Grados de estudio 1 
Habilidades 2,3,4 
Libertad 5 




¿Cuál es la relación 
entre la  misión con la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C? 
 
Determinar la relación 
existente entre la misión 
y la satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C. 
Existe relación 
significativa entre la 
misión y la satisfacción 
de los trabajadores de 
la corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C. 





Ambiente cómodo  17,18 
Valores 19 
Cultura organizacional 20,21 
¿Cuál es la relación 
entre la adaptabilidad 
con la satisfacción 
de los trabajadores 
de la corporación 
textil ESPAIN & 
ESPINOZA S.A.C? 
Determinar la relación 
existente entre la  
adaptabilidad con la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C. 
Existe relación 
significativa entre la  
adaptabilidad con la 
satisfacción de los 
trabajadores de la 
corporación textil 
ESPAIN & ESPINOZA 
S.A.C. 
Colegas que brinden 
apoyo 
Supervisores autoritarios 22 
Orientación de tareas 23,24,25 
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Anexo 02: Cuestionario 
 
 
Variable: Cultura organizacional 
A continuación, encontrara una serie de enunciados con relación a su trabajo. 
Se requiere su opinión sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente 
cada enunciado marque con una x el número que corresponda a su opinión. 




 1 2 3 4 5 
N° Preguntas      
1 
Empoderamiento 
         Lo involucran en acciones de planificación, organización y 
ejecución en su empresa. 
2 
Le involucran y empoderan en aspectos claves de la empresa, 
tomando en cuenta su opinión y sugerencias, haciéndole 
partícipe de las decisiones en su área de trabajo 
          
3 
Trabajo en equipo 
          Las tareas y actividades de prioridad se realiza en equipo así 
cumplir con las fechas de entrega de los pedidos 
4 
El trabajo en equipo forma parte de las estrategias 
organizacionales implementados por la alta dirección 
          
5 
El personal está dispuesto a trabajar en equipo colaborando y 
comprometiéndose en terminar las tareas dentro de los plazos 
establecidos 
          
6 
Desarrollo de capacidades 
          La empresa se preocupa en capacitarlos y actualizarlos para 
desarrollar sus capacidades 
7 
Solo se toma en cuenta a un grupo para optimizar el desarrollo 
de sus actividades dejando de lado a otros trabajadores 
          
8 
Valores centrales 
          La empresa y la dirección han formulado una lista de valores 
que todo trabajador debe practicar. 
9 
La empresa y la dirección han formulado una lista de valores 
que todo trabajador debe practicar en forma permanente. 
     
10 
Acuerdo 
La empresa se caracteriza por consensuar las decisiones en 
común acuerdo, para desarrollar las diversas actividades. 
11 
Se respetan los acuerdos tomados en consenso, poniéndolos 
en práctica. 
     
1 2 3 4 5 
Nunca Casi 
nunca 






Coordinación e integración 
     
Se coordina las actividades y tareas con tiempo, integrando los 
trabajos de las áreas, así cumplir con los plazos de entrega de 
los pedidos 
13 
Dirección y propósito estratégico 
     Se cuenta con una dirección visible y se conoce el propósito 
estratégico que ha diseñado la empresa 
14 
La dirección se caracteriza por su fluida comunicación con las 
áreas de trabajo, trasmitiendo los propósitos estratégicos que 
se deba cumplir y alcanzar 
     
15 
Metas y objetivos 
     La empresa cuenta con metas y objetivos establecidos para 
todo el año 
16 
La organización trasmite las metas y objetivos establecidos al 
personal, motivándolos para que estos sean cumplidos 
 
     
17 
La empresa realiza todos los esfuerzos y brinda las facilidades 
al personal para que las metas y objetivos se alcancen 
     
18 
Visión 
     La empresa cuenta y ha diseñado una visión objetiva y que 
pueda ser cumplida 
19 
El personal conoce la visión de la empresa y se encuentra 
comprometido con ella 
     
20 
La empresa brinda todas las facilidades y realiza los esfuerzos 
necesarios para que la visión se cumpla 
     
21 
Orientación al cambio 
     La empresa es flexible a los cambios, orientado sus políticas y 
procesos a las necesidades del mercado 
22 
El área directiva trasmite al personal la filosofía de renovar y 
actualizar sus procesos, orientándolos al cambio, así dinamizar 
las actividades de cada área 
     
23 
 
Orientación al personal 
     La empresa realiza actividades orientadas a favorecer al 
personal y de este modo alcanzar un clima laboral positivo. 
24 
Aprendizaje organizativo 
     A su criterio el personal se encuentra dispuesto en aprender y 
adaptarse a los lineamientos que propone la empresa 
25 
La empresa facilita y proporciona todas las herramientas al 
personal para garantizar su adaptabilidad y aprendizaje 
organizativo. 












Variable: Satisfacción laboral 
A continuación, encontrara una serie de enunciados con relación a su trabajo. 
Se requiere su opinión sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente 
cada enunciado marque con una x el número que corresponda a su opinión. 




 1 2 3 4 5 
N° Preguntas      
1 
Grados de estudios 
         El personal que labora en la empresa se caracteriza por querer 
superarse y mejorar su condición académica, mejorando su 
grado de estudios 
2 
Habilidades 
          El personal es hábil y cuenta con el conocimiento y experiencia 
para realizar sus tareas 
3 
La empresa capacita y actualiza al personal que considera hábil 
en el desarrollo de sus tareas 
          
4 
El personal se caracteriza por querer mejorar sus habilidades y 
conocimientos, tratando de superarse, así ser más eficaz en sus 
actividades 
          
5 
Libertad 
          La empresa le da la libertad para el desarrollo de sus 
actividades, confiando en su capacidad 
6 
Variedad de tareas 
          La empresa promueve desenvolverse en diversas actividades, 
fomentado la variedad de tareas en el personal 
7 
El personal está capacitado y preparado para desarrollar 
variadas tareas 
     
8 
La empresa brinda las facilidades y condiciones para que el 
personal pueda desenvolverse en variadas tareas 
     
9 
Salarios 
A su criterio el salario que percibe está en función a las tareas 




La empresa valora el esfuerzo de sus trabajadores y les 
retribuye con un salario por encima del mercado 
 
     
11 
Algunos trabajadores reciben un mejor salario que usted a 
pesar de que hacen un menor esfuerzo 
     
12 
Políticas de ascensos 
     
La empresa cuenta con políticas definidas de ascensos 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi 
nunca 






La empresa valora la experiencia y el conocimiento en el 
desarrollo de las tareas para aplicar a un ascenso 
     
14 
Algunos trabajadores son ascendidos y destacados a mejores 
puestos sin que califiquen. 
     
15 
Elogios 
     
Cuando cumple con los objetivos de la empresa y destaca en la 
realización de las tareas recibe elogios de parte de la empresa 
y personal jerárquico 
16 
Reconocimientos 
     Se le reconoce con algún incentivo cuando destaca en el 
desarrollo de las tareas 
17 
Ambiente cómodo 
     
Su área de trabajo se caracteriza por ser un ambiente cómodo 
18 
La empresa se preocupa por dotar de un ambiente cómodo a 
sus trabajadores 
     
19 
Valores 
     La empresa promociona y promueve valores laborales y 
organizacionales entre el personal 
20 
Cultura organizacional 
     La empresa cuenta con una cultura organizacional definida, 
promoviéndola entre todo el personal 
21 
Cree usted que la cultura organizacional de la empresa 
promueve el desarrollo de las tareas y un buen desempeño 
laboral 
     
22 
Supervisores autoritarios 
     Los supervisores de las áreas se muestran autoritarios cuando 
realizan su trabajo 
23 
Orientación de tareas 
     Le orientan en el desarrollo de las tareas, perfeccionando así 
cada una de sus actividades 
24 
La empresa se preocupa por facilitarle el desarrollo de sus 
actividades, orientándole en las tareas que realiza 
     
25 
Dentro de las políticas de la empresa destaca la orientación de 
tareas al personal nuevo 





















































































































































































Anexo 6 Turnitin 
 
 
